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Zachodz¹ce zmiany spo³eczno-ekonomiczne, postêp cywilizacyjny i naukowo-techniczny przyczyniaj¹ 
siê do rozwoju i wzrostu gospodarczego pañstw. Czynnikiem rozwoju i postêpu zawsze s¹ ludzie 
i ich kompetencje. Poziom kompetencji pracowników jest jednym z elementów wp³ywaj¹cych na 
motywacjê do pracy i satysfakcjê zawodow¹. Ma to równie¿ zwi¹zek z jako ci¹ wykonywanej pracy.
Wspó³cze nie kompetencje zawodowe rozumie siê nie tylko jako profesjonaln¹ wiedzê i umiejêtno ci 
wymagane do pracy w danym zawodzie, czy na konkretnym stanowisku pracy, ale tak¿e jako dys-
pozycje jednostki umo¿liwiaj¹ce jej efektywne radzenie sobie w ró¿nych sytuacjach zawodowych 
i ¿yciowych. 
W artykule zwrócono uwagê na rolê kompetencji kluczowych, czyli dyspozycji o charakterze ponadza-
wodowym, charakteryzuj¹cych siê du¿ym stopniem uniwersalno ci, wykorzystywanych w ró¿nych 
sytuacjach ¿yciowych. Rolê tych kompetencji przedstawiono na przyk³adzie grupy zawodowej, jak¹ 
s¹ specjali ci z obszaru ergonomii i bhp.
S³owa kluczowe: kompetencje zawodowe, kompetencje kluczowe

The role of professional competence on the contemporary labour market 
Socio-economic changes, and progress of both civilization and science and technology contribute to the 
economic development of countries. People and their competencies are always a major factor in development 
and progress. The employees' level of competence affects their incentive to work and job satisfaction. It is also 
related to the quality of their work. Today, occupational competence is understood not only as the knowledge 
and skills required to work in a specific occupation or at a specific workstation, but also as individuals' ability 
to cope in a variety of occupational and personal situations. This article discusses the role of core competen-
cies, or abilities with a high degree of universality, which can be used in different situations. The role of those 
competencies is discussed using experts in ergonomics and occupational safety and health as an example.
Keywords: professional competence, core competence

Wstêp
Zmiany w modelu gospodarczym pañstwa, 

innowacje technologiczne oraz szybki przyrost 
wiedzy i informacji s¹ czynnikami, które wy-
muszaj¹ zmiany w strukturze zatrudnienia, jak 
i w strukturze samych kompetencji zawodowych, 
potrzebnych do wykonywania konkretnej pracy.

W epoce industrialnej XIX i po³owy XX wieku 
w zachodniej hemisferze dominowa³y rozwój 
przemys³u i produkcja masowa. Charakteryzowa-
³y siê one znaczn¹ ilo ci¹, ale niewielk¹ ró¿norod-
no ci¹ w zakresie wyprodukowanych wyrobów, 
wiadczonych us³ug, oferowanych towarów. 

Praca wymaga³a usystematyzowanego przebie-
gu, a na rynku istnia³o zapotrzebowanie na pra-
cownika z okre lonym precyzyjnie zestawem, 
czêsto prostych umiejêtno ci do wykonywania 
zadañ zawodowych. Niejednokrotnie ludzie przez 
cale ¿ycie pracowali na jednym stanowisku pracy, 
wykonuj¹c raz wyuczony zawód, powtarzaj¹c 
przez lata i dekady te same czynno ci.

W epoce postindustrialnej, w której obecnie 
¿yjemy, jedn¹ z g³ównych form aktywno ci 
spo³eczno-gospodarczej sta³o siê wytwarzanie 
i przekazywanie informacji oraz us³ug. Postêp 
cywilizacyjno-techniczny, rozwój nowych mo-
deli zarz¹dzania w zakresie wiedzy i kultury 
pracy, zwiêkszenie tempa pracy i ¿ycia sprawiaj¹, 
¿e nale¿y braæ pod uwagê kompetencje istotne 
z uwagi na tre æ, rodzaj i zakres pracy, tym 
samym ze wzglêdu na ewolucjê wykonywania 
pracy i zawodu. Pracownik w ci¹gu swojego 
¿ycia kilkakrotnie zmienia miejsce zatrudnienia, 
stanowisko, a nierzadko tak¿e zawód, b¹d  
zakres obowi¹zków w ramach tego samego za-
wodu. W tej sytuacji wa¿na jest elastyczno æ oraz 
mobilno æ w adaptowaniu siê do zmieniaj¹cych 
siê oczekiwañ.

W takiej sytuacji w wykonywaniu wielu za-
wodów niezbêdne staj¹ siê szerokie zdolno ci 
interpersonalne oraz kompetencje praktyczno-
-techniczne. Integracja wiedzy i umiejêtno ci 
z wielu dziedzin zwiêksza mo¿liwo ci wykony-
wania pracy na ró¿nych stanowiskach, zdobycia 
i utrzymania zatrudnienia.
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Szybkie tempo zmian i pojawianie siê no-
wych technologii powoduje potrzebê ci¹g³ego 
weryfikowania umiejêtno ci zawodowych, 
dokszta³cania siê w ramach zawodu. Pozwala 
to na przystosowanie siê przedsiêbiorstw i spo-
³eczeñstw do tych zmian. Realizacji tej potrzeby 
ma s³u¿yæ wdra¿anie idei uczenia siê przez ca³e 
¿ycie. Ucz¹c siê generujemy przyrost potrzebnej 
wiedzy, która staje siê czynnikiem konkurencyj-
no ci, innowacyjno ci i wydajno ci gospodarki.

Idea uczenia siê przez ca³e ¿ycie przy wieca 
wszystkim pañstwom Unii Europejskiej. Znajduje 
równie¿ swoje odzwierciedlenie w polityce pañ-
stwa polskiego. W dokumentach okre laj¹cych 
cele i kierunki rozwoju gospodarki i nauki (Kra-
jowy Program Badañ, Strategia Rozwoju Kraju 
2020, Strategia Rozwoju Kapita³u Ludzkiego 
2020, Polska 2030 Trzecia Fala Nowoczesno ci 
D³ugookresowa Strategia Rozwoju Kraju) wy-
ra nie podkre la siê rolê edukacji na wszystkich 
etapach ¿ycia cz³owieka i potrzebê ci¹g³ego 
doskonalenia szeroko rozumianych kompetencji: 
zawodowych, spo³ecznych i obywatelskich.

Wspó³cze nie kompetencje zawodowe 
rozumie siê nie tylko jako profesjonaln¹ wiedzê 
i umiejêtno ci wymagane do pracy w danym 
zawodzie, czy na konkretnym stanowisku pracy, 
ale tak¿e jako zdolno æ jednostki do radzenia 
sobie w ró¿nych sytuacjach zawodowych i ¿y-
ciowych. Otwarcie siê rynków pracy oraz wzrost 
konkurencji i mobilno ci sprawia, ¿e coraz wiêcej 
ludzi pracuje poza granicami swoich pañstw. 
Zasiêg dzia³ania wielu firm ma charakter miê-
dzynarodowy. W tej sytuacji wzrasta znaczenie 
wspó³pracy i konkurencji, a jednocze nie pojawia 
siê potrzeba standaryzacji, mo¿liwo ci porów-
nywania kompetencji pracowników i szybkiej 
adaptacji do nowych wymagañ.

Celem rozwa¿añ podjêtych w tej publikacji 
jest zwrócenie uwagi na wspó³czesne rozumienie 
i znaczenie pojêcia kompetencji zawodowych, 
w tym – kluczowych, dynamikê ich zmian, zna-
czenie dla efektywno ci pracy oraz omówienie 
na przyk³adzie grupy zawodowej, jak¹ s¹ pra-
cownicy z obszaru ergonomii i bhp.

Czym s¹ kompetencje zawodowe?
Pojêcie „kompetencje” jest analizowane 

na gruncie ró¿nych nauk, m.in. psychologii, pe-
dagogiki, zarz¹dzania i, w zale¿no ci od przyjêtej 
perspektywy, ma ró¿ne znaczenia. S³owo „kom-
petencja” pochodzi z ³aciñskiego competentia 
i oznacza: odpowiednio æ, zgodno æ. Mo¿na za-
tem powiedzieæ, ¿e osoba kompetentna, to kto  
umiej¹cy wykonywaæ okre lone czynno ci [1].

Ze wzglêdu na formê aktywno ci spo³ecznej 
kompetencje s¹ interpretowane jako zdolno ci 
do wykonywania zadañ w danym obszarze lub 
pe³nienia funkcji zgodnie z przyjêtymi standarda-
mi [2]. W rozumieniu zawodowym kompetencje 
to dyspozycje przejawiaj¹ce siê w zakresie wiedzy, 
umiejêtno ci i postaw, pozwalaj¹ce realizowaæ 
zadania zawodowe na odpowiednim, wymaga-
nym poziomie. Wiedza jest tu rozumiana jako: 
wiedza o faktach (mam informacje na jaki  
temat), o zasadach i prawach (wiem, dlaczego 

tak jest), o podmiotach dzia³ania (znam uwarun-
kowania moich dzia³añ). Z tak rozumianej wiedzy 
wynika umiejêtno æ wykonania konkretnej 
czynno ci w sposób uznawany za w³a ciwy [3]. 
Termin „kompetencje“ okre la równie¿ dyspozy-
cje, które cz³owiek osi¹ga w ci¹gu swojego ¿ycia 
poprzez wyuczenie. Wskazuj¹ one na poziom 
sprawno ci, warunkuj¹cy efektywne dzia³anie 
w jakiej  dziedzinie [4].

W definicji kompetencji wa¿nym elementem 
s¹ postawy. Przejawiaj¹ siê w nich w³a ciwo ci 
osoby, zw³aszcza jej systemy warto ci, motywy 
postêpowania, sprawno ci, obraz samego siebie 
oraz stosunek do swojej roli spo³ecznej. Z tego 
wzglêdu kompetencje s¹ pojêciem szerszym 
ni¿ sprawno ci, stanowi¹ bowiem kompozycjê 
wiedzy, umiejêtno ci, rozumienia i pragnienia [4].

W innym znaczeniu istota kompetencji wy-
ra¿a siê w zakresie pe³nomocnictw uprawnieñ 
i obowi¹zków, realizowania okre lonych zadañ, 
w obszarze wiedzy, umiejêtno ci, odpowiedzial-
no ci, w aspekcie kwalifikacji, zapewniaj¹cych 
osi¹ganie zamierzonych rezultatów [5].

Z pojêciem kompetencji zawodowych wspó³-
wystêpuje pojêcie „kwalifikacje zawodowe”, 
które definiuje siê jako uk³ad umiejêtno ci, wia-
domo ci i cech psychofizycznych niezbêdnych 
do wykonywania zadañ zawodowych. Kwalifi-
kacje zawodowe zwykle maj¹ wymiar formalny, 
mo¿na je zatem oceniaæ i porównywaæ. £¹cz¹ siê 
z ukoñczeniem okre lonego poziomu kszta³cenia 
i otrzymaniem wiadectwa jego ukoñczenia. 
Dziêki temu, mo¿na stwierdziæ, ¿e kto  posiada 
kwalifikacje w danej dziedzinie lub nie.

Najogólniej mówi¹c, kompetencje zawodo-
we to efekty uczenia siê, rozumiane jako uk³ad 
wiedzy, umiejêtno ci i postawy pracownika. 
Pozwalaj¹ mu realizowaæ zadania zawodowe 
na wymaganym poziomie, funkcjonowaæ 
w zmieniaj¹cych siê warunkach, byæ innowa-
cyjnym. Kwalifikacje to formalne potwierdzenie 
rozwoju odpowiednich umiejêtno ci i zasobu wie-
dzy. Kwalifikacje i kompetencje wspó³wystêpuj¹, 
a tak¿e wzajemnie siê warunkuj¹. Do zdobycia 
kwalifikacji potrzebne s¹ okre lone kompetencje, 
np. do uczenia siê, zdobycie za  okre lonych 
kwalifikacji umo¿liwia rozwój i pog³êbianie 
kompetencji.

Z pojêciem kompetencji zawodowych ³¹cz¹ 
siê równie¿ takie pojêcia, jak „zawód”, „zadania 
zawodowe”, „umiejêtno ci”. Zawód to zbiór 
zadañ zawodowych wyodrêbnionych w wyniku 
spo³ecznego podzia³u pracy, wymagaj¹cych 
odpowiednich kwalifikacji zawodowych. Przez 
pojêcie „zadania zawodowe” rozumie siê etap 
pracy w ramach zawodu o wyra nie okre lonym 
pocz¹tku i koñcu. Uk³ad czynno ci zawodowych 
powi¹zanych celem dzia³ania koñczy siê okre lo-
nym wytworem, us³ug¹ lub decyzj¹. Umiejêtno ci 
to zdolno æ wykonywania czynno ci, których ce-
lem jest zrealizowanie zadania zawodowego [6].

Kompetencje zawodowe to czynnik silnie 
determinuj¹cy jako æ zasobów pracy. W XX w. 
do najcenniejszych zasobów przedsiêbiorstw 
zaliczano maszyny i procesy technologiczne 
oraz sposoby ich wykorzystania. Dzisiaj, zarów-

no w obszarze produkcji i biznesu, jak i us³ug, 
zasobami s¹ pracownicy, a zw³aszcza ich wiedza 
i wydajno æ. T³umaczy to fakt zapotrzebowania 
na pracowników, którzy efektywnie funkcjonuj¹ 
w szerszym obszarze zawodowym, a nie tylko 
na danym stanowisku pracy. Ich kompetencje 
odnajdujemy nie tylko w obszarze zawodowym, 
ale tak¿e spo³ecznym – obejmuj¹ elementy kultu-
rowe i moralno-obyczajowe. Nie s¹ bezpo rednio 
zwi¹zane z wykonywanym zawodem, ale czêsto 
wskazuj¹ na okre lony styl ¿ycia i pozycjê cz³o-
wieka w spo³eczeñstwie. Wed³ug wspó³czesnego 
podej cia strukturê kompetencji zawodowych 
tworz¹: wiedza i umiejêtno ci ogólne oraz 
fachowe, cechy psychofizyczne, kwalifikacje 
ogólne i kluczowe, postawy i zainteresowania 
oraz do wiadczenia ¿yciowe i zawodowe [7].

W Polsce najnowszym ród³em informacji 
na temat kompetencji zawodowych jest Krajowy 
Standard Kompetencji Zawodowych, czyli zbiór 
informacji zawodoznawczych, przeznaczony 
dla pracodawców, pracowników, urzêdów pra-
cy i innych podmiotów rynku pracy. Ma s³u¿yæ 
poprawie jako ci funkcjonowania rynku pracy 
oraz lepszemu dostosowaniu kszta³cenia na jego 
potrzeby. Standard opisuje zestaw wiedzy, 
umiejêtno ci i kompetencji spo³ecznych wa¿nych 
w odniesieniu do wykonywania pracy w danym 
zwodzie i mo¿na go odnale æ na stronie interne-
towej www.kwalifikacje.praca.gov.pl [8].

Rozwój kompetencji zawodowych
W literaturze funkcjonuje wiele klasyfikacji 

kompetencji, s³u¿¹cych do uporz¹dkowania 
ich w spójne grupy. Zasada spójno ci zak³ada, 
¿e rozwój kompetencji z danej grupy wp³ywa 
na rozwój innych kompetencji w ramach tej samej 
grupy lub z grup pokrewnych. Je¿eli np. w grupie 
kompetencji „praca z lud mi” rozwijane s¹ umie-
jêtno ci zarz¹dzania relacjami miêdzyludzkimi, 
to jednocze nie s¹ one pomocne w rozwijaniu 
innych kompetencji w ramach tej grupy, takich 
jak praca zespo³owa, czy wywieranie wp³ywu. 
W grupie kompetencji „osi¹ganie celów” rozwi-
janie umiejêtno ci planowania wspiera rozwój 
np. zarz¹dzania wykonywaniem zadania, czy wy-
znaczaniem celów i zadañ [9].

Kompetencje zawodowe maj¹ ró¿ny stopieñ 
nasilenia. Pracownik z minimaln¹ wiedz¹ i umie-
jêtno ciami do wykonywania pracy na danym 
stanowisku posiada tzw. kompetencje krytyczne 
lub progowe. Kompetencje wysokie wiadcz¹ 
z kolei o du¿ej efektywno ci w pracy i nale¿y 
oczekiwaæ ich od pracowników do wiadczo-
nych. Niekompetencja przejawia siê za  zbiorem 
zachowañ niepo¿¹danych, obni¿aj¹cych lub 
uniemo¿liwiaj¹cych skuteczne wykonywanie 
zadañ zawodowych [9].

Planuj¹c rozwój kompetencji zawodowych 
trzeba rozpatrywaæ je w kontek cie przechodze-
nia od najni¿szych do coraz wy¿szych poziomów. 
Przyk³adem stadialno ci rozwoju kompetencji 
jest model zaproponowany przez Maxwella 
[10]. W tym ujêciu kompetencje zawodowe 
funkcjonuj¹ na czterech poziomach, a ich rozwój 
odbywa siê od nieu wiadomionej do nie wiado-
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mej kompetencji. W pierwszym etapie rozwoju 
jednostka nie zdaje sobie sprawy z faktu istnienia 
kompetencji wymaganych do wykonania danego 
zadania, st¹d jej przydatno æ i efektywno æ 
pracownika jest niewielka. W drugim stadium 
rozwoju, zwanym wiadom¹ niekompetencj¹, 
jednostka ju¿ wie, ¿e nie umie wykonaæ czego  
w okre lony sposób. Trzeci etap, to wiadoma 
kompetencja: pracownik koncentruje uwagê 
na wykonywanym zadaniu i procedurach po-
stêpowania, co zmniejsza liczbê b³êdów, ci¹gle 
jednak wymaga skupienia i wysi³ku. Ostatni etap 
rozwoju to nie wiadoma kompetencja, czyli stan, 
w którym pracownik dzia³a zgodnie z wymaga-
nymi standardami, choæ o tym nie my li. Praca 
jest wykonywana automatycznie i nie wymaga 
sta³ej kontroli.

Grzegorz Filipowicz w opracowaniu „Zarz¹-
dzanie kompetencjami zawodowymi” przed-
stawia podobny model, dodaj¹c pi¹ty etap, czyli 
opanowanie kompetencji w stopniu doskona³ym. 
Wyra¿a siê to zdolno ci¹ do twórczego wyko-
rzystywania wiedzy, umiejêtno ci, rozwijania 
postaw i kreowania nowych rozwi¹zañ [11]. Tak 
rozumiany rozwój kompetencji stanowi istotê 
dochodzenia do profesjonalizmu w wykonywa-
nym zawodzie.

Z analizy przedstawionych modeli wynika, 
¿e kompetencje to struktury dynamiczne, 
zmieniaj¹ce siê wraz z do wiadczeniem ¿ycio-
wym i zawodowym cz³owieka. W przeciwieñ-
stwie do kwalifikacji nie mo¿na stwierdziæ, 
¿e kto  raz na zawsze posiad³ dan¹ kompetencjê, 
czy ¿e nie ma mo¿liwo ci jej rozwiniêcia. O posia-
danych przez jednostkê kompetencjach najczê-
ciej mo¿na mówiæ na podstawie wyznaczników 

behawioralnych, czyli zbioru obserwowanych 
zachowañ i dzia³añ.

Potrzeba rozwoju kompetencji pracowników 
zwykle ³¹czy siê wyra nie z uwarunkowaniami 
ekonomicznymi przedsiêbiorstw, podyktowa-
nymi konieczno ci¹ zwiêkszenia efektywno ci 
i produktywno ci, poprawy jako ci wiadczonych 
us³ug. Wynika tak¿e z potrzeb pracowników, 
chc¹cych podnie æ swoj¹ warto æ i konkurencyj-
no æ na rynku pracy. Zatem rozwój kompetencji 
zawodowych mo¿e byæ rozpatrywany zarówno 
w perspektywie indywidualnej, jak i firmowej.

Planuj¹c rozwój kompetencji zawodowych 
z punktu widzenia jednostki, nale¿y mieæ na uwa-
dze fakt, ¿e bardzo wa¿n¹ rolê odgrywaj¹ uwa-
runkowania podmiotowe, zw³aszcza silna wola 
i motywacja do zmiany. O wiele lepiej przebiega 
rozwój u osób widz¹cych potrzebê pog³êbiania 
wiedzy i umiejêtno ci, ni¿ u pracowników za-
chowuj¹cych dystans wobec nowych rozwi¹zañ.

W modelu rozwoju kompetencji zawodowych 
z perspektywy firmy wa¿ne jest, aby cele i zada-
nia przedsiêbiorstwa by³y jak najbardziej zbie¿ne 
i uzupe³nia³y siê z celami i warto ciami pracow-
nika. Pomocne mog¹ byæ tutaj za³o¿enia teorii 
motywacji Davida McClellanda, akcentuj¹cej 
fakt, ¿e potrzeby cz³owieka mog¹ mieæ charakter 
nabyty. Oznacza to, ¿e kszta³tuj¹c odpowiednio 
czynniki sytuacyjne mo¿na wzmacniaæ poszcze-
gólne z nich [12]. rodowisko pracy mo¿e zatem 
stymulowaæ zachowania swoich pracowników, 

zw³aszcza w wa¿nych i strategicznych obsza-
rach funkcjonowania przedsiêbiorstwa. My l¹c 
o kompetencjach zawodowych mo¿na przyj¹æ, 
¿e g³ównym elementem strategii firmy jest two-
rzenie warunków do ich rozwoju. Sprzyja to do-
stosowaniu wiedzy i umiejêtno ci pracowników 
do specyficznych uwarunkowañ organizacyjnych 
oraz optymalnemu wykorzystaniu ich potencja³u. 
Plany rozwojowe tworzone s¹ dla pracowników, 
którzy maj¹ niski poziom danych kompetencji 
oraz dla pracowników z du¿ym potencja³em 
rozwojowym. Plany te nie powinny dotyczyæ 
wszystkich w jednakowym stopniu, lecz byæ 
dostosowane do indywidualnych potrzeb.

Do najczê ciej spotykanych form rozwoju 
zawodowego, w których istotn¹ rolê odgrywa 
rodowisko pracy, zaliczamy wymianê do wiad-

czeñ miêdzy pracownikami, (tzw. dobre praktyki) 
oraz ró¿ne formy edukacji (szkolenia, treningi, 
warsztaty). Rozwój kompetencji zawodowych 
przyczynia siê nie tylko do profesjonalizacji dzia-
³añ pracowników, ale staje siê jednocze nie form¹ 
ochrony ich samych przed takimi zagro¿eniami, 
jak przeci¹¿enie stresem, wypalenie zawodowe, 
pracoholizm, rutyna czy monotonia.

Kompetencje
wspó³cze nie poszukiwane

W zwi¹zku z otwarciem siê europejskich 
rynków pracy oraz swobodnym przep³ywem 
pracowników, dóbr i us³ug Unia Europejska 
staje przed nowymi wyzwaniami. Jednym z nich 
jest zbli¿enie poziomów wykszta³cenia i standar-
dów kompetencji pracowników z ró¿nych krajów 
cz³onkowskich. Wa¿n¹ rolê odgrywaj¹ tu nie tylko 
kompetencje wynikaj¹ce ze specjalistycznej 
wiedzy i umiejêtno ci istotnych dla wykony-
wania pracy w danym zawodzie, ale tak¿e te, 
które wzmacniaj¹ funkcjonowanie pracowników 
w ró¿nych obszarach ¿ycia.

Specyficznym rodzajem kompetencj i 
we wspó³czesnym wiecie s¹ te, które nazywa-
my kluczowymi. Definiuje siê je jako dyspozycje 
wa¿ne z punktu widzenia rozwoju i samoreali-
zacji jednostki, bycia aktywnym obywatelem, 
spo³ecznej integracji i zatrudnienia. Kompe-
tencje kluczowe maj¹ znaczenie dla obywateli 
spo³eczeñstw opartych na wiedzy. Zapewniaj¹ 
spójno æ spo³eczn¹, elastyczno æ i zdolno æ ada-
ptacji, zwiêkszaj¹ satysfakcje i motywacjê. W tym 
kontek cie Parlament Europejski i Rada przyjê³y 
w 2006 r. zalecenie w sprawie kompetencji klu-
czowych w procesie uczenia siê przez ca³e ¿ycie 
[13]. Wyodrêbniono w nim: porozumiewanie siê 
w jêzyku ojczystym, porozumiewanie siê w jêzyku 
obcym, kompetencje matematyczne i podsta-
wowe naukowo-techniczne, informatyczne, 
umiejêtno æ uczenia siê, kompetencje spo³eczne 
i obywatelskie, inicjatywno æ i przedsiêbiorczo æ, 
wiadomo æ i ekspresjê kulturaln¹.

Nie tworz¹ one hierarchicznej struktury, lecz 
zbiór wzajemnie przenikaj¹cych siê i uzupe³nia-
j¹cych umiejêtno ci. Ka¿da z nich jest wa¿na 
i warunkuje istnienie innych, np. kompetencje 
z zakresu uczenia siê sprzyjaj¹ nabywaniu i roz-
wijaniu kompetencji informatycznych lub poro-

zumiewania siê w jêzykach obcych. Posiadanie 
kompetencji z wymienionych zakresów warun-
kuje efektywne funkcjonowanie w ró¿nych sytu-
acjach spo³ecznych i rodowiskach zawodowych. 
Poniewa¿ w kompetencje kluczowe powinni byæ 
wyposa¿eni wszyscy obywatele, zaleca siê, aby 
tê strategiê realizowaæ z wykorzystaniem idei 
uczenia siê przez ca³e ¿ycie.

Potwierdzeniem za³o¿eñ co do roli kompe-
tencji kluczowych s¹ wyniki ró¿nych projektów 
i badañ, których celem by³o diagnozowanie 
zapotrzebowania na kompetencje na wspó³-
czesnym rynku pracy. Ich wyniki pokazuj¹, 
¿e dla pracodawców na równi z kompetencjami 
zwi¹zanymi z wykonywaniem specjalistycznych 
zadañ zawodowych, wa¿ne s¹ kompetencje 
natury ogólniejszej, umo¿liwiaj¹ce radzenie sobie 
w ro¿nych sytuacjach zawodowych.

W wyniku badañ przeprowadzonych w 2012 r. 
przez Szko³ê G³ówn¹ Handlow¹, Amerykañsk¹ 
Izbê Handlow¹ w Polsce i firmê Ernst & Young 
stworzono listê kompetencji pracowników oce-
nianych przez pracodawców jako najbardziej 
po¿¹dane [14]. Jako najwa¿niejsze kryterium przy 
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu absolwenta 
pracodawcy wymieniaj¹ kompetencje osobiste 
i interpersonalne, nastêpnie intelektualne i aka-
demickie. Podkre lali znaczenie takich cech, jak 
logiczne my lenie, otwarto æ na uczenie siê, 
umiejêtno æ wspó³pracy z lud mi z ró¿nych kra-
jów, przedstawicielami ró¿nych kultur i religii, pra-
cy w zespole, etyczne postêpowanie w dzia³aniu, 
efektywna komunikacja, elastyczno æ i zdolno æ 
do adaptacji, odpowiedzialno æ, zaanga¿owanie, 
znajomo æ jêzyków obcych i narzêdzi informa-
tycznych. Do kompetencyjnych mankamentów 
absolwentów pracodawcy zaliczali nieumie-
jêtno æ dobrej organizacji pracy i zarz¹dzania 
czasem, brak zdolno ci okre lania i uzasadniania 
priorytetów. Pracodawcy sygnalizuj¹ potrzebê 
wyposa¿ania absolwentów w interdyscyplinarn¹ 
wiedzê. Zdecydowana wiêkszo æ badanych firm 
(84%) ocenia przygotowanie absolwentów szkó³ 
wy¿szych do pracy raczej pozytywnie.

Z badañ, przeprowadzonych w celu zdia-
gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 
i umiejêtno ci na regionalnym rynku pracy wyni-
ka, ¿e najbardziej po¿¹dane przez pracodawców 
kompetencje dotyczy³y osobowo ci i postaw 
absolwentów ró¿nych poziomów kszta³cenia [15].

Od absolwentów zasadniczych szkó³ za-
wodowych oczekiwano umiejêtno ci obs³ugi 
maszyn i urz¹dzeñ na stanowiskach pracy. W ród 
wymaganych cech osobowych dominowa³y 
pracowito æ, uczciwo æ i dyspozycyjno æ. U ab-
solwentów szkó³ rednich szczególnie po¿¹dane 
by³y takie cechy, jak dobra organizacja pracy, 
umiejêtno æ obs³ugi sprzêtu IT i wykorzystywania 
w pracy specjalistycznych oprogramowañ oraz 
znajomo æ jêzyków obcych. Od osób z wykszta³-
ceniem wy¿szym pracodawcy oczekiwali g³ównie 
kompetencji analitycznych i technicznych, za  
w ród cech osobowych: otwarto ci, kreatywno ci 
i asertywno ci.

Na konferencji „Unowocze nienie metod 
i form kszta³cenia zawodowego w Polsce” (maj 
2012, Warszawa) dyskutowano nad unowo-
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Tabela. Model kompetencji zawodowych specjalistów funkcjonuj¹cych w obszarze ergonomii i bhp
Table. A model of occupational competence  of specialists in ergonomics and occupational safety and health

KOMPETENCJE
SPO£ECZNE PROFESJONALNE FIRMOWE/PRZEDSIÊBIORCZO Æ

Komunikatywno æ Naukowo-techniczne Identy  kacja
z  rm¹/problematyk¹

Prezentuje przyjazny styl 
bycia.
Dostosowuje formê komu-
nikacji, sposób przekazu 
informacji do potrzeb i wy-
magañ odbiorców.

Umie nawi¹zywaæ kon-
takty.

Ma ogóln¹ i specjalistyczn¹ wie-
dzê z zakresu: ergonomii i kultu-
ry bezpieczeñstwa, zarz¹dzania 
bhp, oceny ryzyka zawodowe-
go, rozpoznawania i ogranicza-
nia wp³ywu zagro¿eñ wystêpu-
j¹cych w rodowisku pracy.

Zna zakres dzia³añ zawodo-
wych.
Zna dokumenty i stosowane 
procedury.
Umie stosowaæ wiedzê 
w praktyce. 

Zna misjê i strategiê dzia³a-
nia  rmy.
Rozwija w³asn¹ wiedzê 
na temat organizacji, pra-
cowników, us³ug i produk-
tów. 

Zna cele i priorytety 
dzia³añ  rmy w zakre-
sie poprawy warunków 
pracy i kszta³towania 
kultury bezpieczeñstwa.

Umiejêtno æ wspó³pracy Inicjatywno æ My lenie strategiczne
Umie budowaæ i podtrzy-
mywaæ relacje w zespole.

Motywuje do dzia³añ, 
kieruje prac¹ grupy, 
udziela wsparcia, doce-
nia osi¹gniêcia innych.

Okre la priorytety dzia³añ.
Planuje, jak osi¹gn¹æ zamie-
rzone cele.

Uczestniczy w tworzeniu pla-
nów organizacji.
Przekszta³ca pomys³y w prak-
tyczne rozwi¹zania.

Umie przewidywaæ skutki 
dzia³añ lub zaniechania ich 
w zakresie bhp dla przed-
siêbiorstwa i pracowników.

Analizuje i ocenia postê-
py w zakresie poprawy 
warunków pracy.
Rozwija kulturê bezpie-
czeñstwa pracy.

Nastawienie na zmiany Umiejêtno ci informatyczne Zorientowanie na biznesowe funkcjonowanie 
przedsiêbiorstwa

Widzi potrzebê zmiany 
opinii i pogl¹dów ludzi. Po-
dejmuje dzia³ania na rzecz 
popularyzacji kultury bez-
pieczeñstwa. 

Wprowadza zmiany 
i rozwi¹zania organi-
zacyjne. 

Zna i stosuje nowoczesne 
technologie, metody i narzê-
dzia do oceny stanu bhp, za-
rz¹dzania wiedz¹, tworzenia 
baz danych, archiwizowania 
i przekazywania informacji.

Planuje i podejmuje dzia-
³ania na rzecz dostosowy-
wania warunków pracy 
do wymagañ bhp.
Poszukuje najlepszych roz-
wi¹zañ. Przekszta³ca po-
mys³y w dzia³ania.

Dba o dobry wizerunek 
 rmy

Umiejêtno æ negocjacji Umiejêtno æ uczenia siê Zorientowanie na przedsiêbiorstwo lub podmioty 
wspó³pracuj¹ce 

D¹¿y do osi¹gniêcia poro-
zumienia korzystnego dla 
zainteresowanych stron.

U¿ywa dobrze umoty-
wowanych argumen-
tów.

Tworzy i realizuje plan w³a-
snego rozwoju. Analizuje 
swoje postêpy.
Oferuje wsparcie wspó³-
pracownikom wdra¿aj¹cym 
w dzia³aniu zdobyt¹ wiedzê 
z zakresu ergonomii i bhp.

Nawi¹zuje relacje z oso-
bami/podmiotami, które 
s¹ od niego zale¿ne lub 
maj¹ wp³yw na jego pracê.
Utrzymuje kontakty 
ze swoimi partnerami za-
wodowymi.
Okre la rangê tych kontak-
tów.

Dzia³a na rzecz pracow-
ników danego zak³adu,
odbiorców us³ug eduka-
cyjnych i popularyzator-
skich
Dzieli siê do wiadczenia-
mi i wiedz¹.
Planuje i wdra¿a wspól-
ne inicjatywy.

Znajomo æ jêzyków obcych
Wspó³pracuje z zagra-
nicznymi kooperantami.

Korzysta z literatury i za-
granicznych do wiadczeñ.

cze nieniem procesu kszta³cenia i kierunkami 
zmian [16]. Autorzy raportów z badañ zwracali 
uwagê, ¿e w opinii pracodawców absolwenci 
poszukuj¹cy pracy le wypadaj¹ podczas rozmów 
kwalifikacyjnych, nie posiadaj¹ umiejêtno ci 
autoprezentacji i zbyt s³abo akcentuj¹ w³asne 
zdanie. Najbardziej istotne braki w zakresie 
realizacji zadañ zawodowych dotycz¹ umiejêt-
no ci nawi¹zywania kontaktów z prze³o¿onymi 
i wspó³pracownikami, umiejêtno ci pracy w ze-
spole, organizacji pracy, otwarto ci na nowe 
technologie.

Z tych przyk³adów wynika, ¿e zmiany za-
chodz¹ce na rynku pracy kszta³tuj¹ nowe 
oczekiwania pracodawców i wp³ywaj¹ na kszta³t 
po¿¹danych kompetencji pracowników.

Rola kompetencji zawodowych 
na przyk³adzie specjalistów 
funkcjonuj¹cych
w obszarze ergonomii i bhp

W Strategii Rozwoju Kapita³u Ludzkiego 2020 
podkre la siê potrzebê aktywno ci pañstwa 
w obszarze bhp w kontek cie zmian demogra-
ficznych i wyd³u¿onego czasu aktywno ci zawo-
dowej. Dzia³ania te maj¹ przyczyniæ siê do lep-
szego dostosowania miejsc pracy do mo¿liwo ci 

i oczekiwañ pracowników oraz do zmniejszenia 
siê liczby chorób zawodowych i poziomu ryzyka 
wypadków w pracy.

Dobry stan zdrowia jest podstawowym wy-
znacznikiem aktywno ci zawodowej cz³owieka, 
a poprawa stanu zdrowia spo³eczeñstwa kluczo-
w¹ determinant¹ wzrostu gospodarczego pañ-
stwa: zwiêksza produktywno æ, poda¿ zasobów 
pracy i osi¹gniêcia edukacyjne. Cel ten planuje siê 
osi¹gn¹æ miêdzy innymi poprzez masow¹ popu-
laryzacjê kultury bezpieczeñstwa i zdrowego stylu 
¿ycia, realizacjê programów profilaktycznych, 
poprawê bezpieczeñstwa i warunków pracy [17].

Do realizacji polityki pañstwa w tym zakresie 
potrzebne s¹ nowoczesne kadry wyposa¿one 
w specjalistyczn¹ wiedzê i kompetencje z zakre-
su ergonomii, bezpieczeñstwa i higieny pracy. 
Zgodnie z prognozami Europejskiego Centrum 
Rozwoju Kszta³cenia Zawodowego do 2020 r. 
w Polsce bêdzie ros³o zapotrzebowanie na pra-
cowników wysokokwalifikowanych, przy jedno-
czesnym spadku popytu na pracê pracowników 
rednio- i niskokwalifikowanych [18]. Do grupy 

pracowników wysokokwalifikowanych niew¹tpli-
wie mo¿na zaliczyæ specjalistów funkcjonuj¹cych 
w obszarze bhp. Aby móc wykonywaæ tak¹ 
pracê, pracownicy musz¹ mieæ ukoñczone studia 

wy¿sze o kierunku lub specjalno ci bhp lub studia 
podyplomowe w tym zakresie.

Z danych opublikowanych przez GUS wynika, 
¿e w Polsce w 2013 r. liczba wypadków przy pracy 
zmala³a (88 267) w stosunku do 2012 r. (91 000). 
Jednak na przestrzeni ostatnich 10 lat mo¿emy 
zauwa¿yæ zarówno spadek (w latach 2004, 2005, 
2009), jak i wzrost liczby wypadków w pracy 
(w latach 2006, 2007, 2008, 2010-2012), [19]. 
Fluktuacja ta wskazuje na problemy zwi¹zane 
z bezpieczeñstwem i warunkami pracy oraz 
potrzebê dzia³añ w tym zakresie.

Obecnie bezpieczeñstwo i higiena pracy 
to obszar interdyscyplinarnej wiedzy o cz³owieku, 
psychofizjologicznych i spo³ecznych uwarun-
kowaniach jego funkcjonowania w rodowisku 
pracy i ¿ycia. Pracownicy z tego obszaru wystê-
puj¹ w ró¿nych rolach: edukatorów, nauczycieli, 
pracodawców, pracowników: s³u¿by bhp, stacji 
sanitarno-epidemiologicznych, laboratoriów 
badawczych. Ze wzglêdu na ró¿norodno æ ról 
zawodowych i wielo æ rodowisk, w jakich mo¿na 
ich spotkaæ na potrzeby podjêtych rozwa¿añ 
okre lono ich mianem „specjalistów z obszaru 
bhp”. Nale¿y odró¿niaæ tê nazwê od nazwy 
stanowiska w s³u¿bie bhp, okre lonego w rozpo-
rz¹dzeniu Rady Ministrów z 2 listopada 2004 r. 
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zmieniaj¹cego rozporz¹dzenie w sprawie s³u¿by 
bezpieczeñstwa i higieny pracy (DzU nr 264).

Dla efektywno ci zawodowej specjalistów 
z obszaru bhp wa¿ne staj¹ siê szeroko rozumiane 
kompetencje kluczowe, bo to one pozwalaj¹ 
na twórcze dzia³ania w zakresie poprawy warun-
ków pracy i efektywne radzenie sobie z szerokim 
spektrum zagadnieñ. Do najwa¿niejszych z nich 
zalicza siê rozpoznawanie i ocenianie zagro¿eñ 
wystêpuj¹cych w rodowisku pracy, badanie 
wypadków przy pracy, doradzanie w projek-
towaniu ergonomicznych warunków pracy, 
zarz¹dzanie bezpieczeñstwem pracy, ocenê stanu 
bhp w przedsiêbiorstwie, popularyzacjê bhp 
i kszta³towanie kultury bezpieczeñstwa pracy, 
edukacjê w tym zakresie. Kompetencje specjali-
stów bhp niejednokrotnie decyduj¹ o warunkach 
pracy, zdrowiu i komforcie ¿ycia pracowników 
oraz kosztach funkcjonowania przedsiêbiorstwa.

W tym kontek cie specjalistów z obszaru bhp 
mo¿na i nale¿y traktowaæ jako „mened¿erów 
zmian”, posiadaj¹cych specyficzne kompetencje 
zawodowe, których analizê przedstawiono w ta-
beli. Do jej wykonania pos³u¿ono siê modelem 
kompetencji mened¿era [11] oraz modelow¹ 
struktur¹ kompetencji [9], które na potrzeby 
publikacji zosta³y odpowiednio zmodyfikowane. 
Modele nie wyczerpuj¹ wszystkich mo¿liwo ci, 
rzucaj¹ jednak wiat³o na znaczenie kompetencji 
w tym zakresie i sposób ich wykorzystywania.

Wydaje siê, ¿e ze wzglêdu na charakter zadañ 
zawodowych, szczególn¹ rolê w efektywnym 
funkcjonowaniu specjalisty w obszarze bhp 
odgrywaj¹ kompetencje spo³eczne. Komunika-
tywno æ, wspó³praca w zespole, nastawienie 
na zmiany, negocjacje – s³u¿¹ tworzeniu, 
podtrzymywaniu i kszta³towaniu relacji, sieci 
kontaktów wa¿nych dla realizacji zadañ bhp 
i kszta³towania kultury pracy. Taki specjalista 
wykazuje motywacjê do dzia³ania i komuniko-
wania siê ze wspó³pracownikami, rozwi¹zywania 
problemów i po wiêcania siê im. Umie wp³ywaæ 
na dzia³ania i postawy pracowników oraz odbior-
ców jego us³ug.

W tej pracy liczy siê umiejêtno æ rozmawiania 
z lud mi, patrzenia na zagadnienia bezpieczeñ-
stwa i kultury pracy z punktu widzenia innych 
osób, rozumienia ich interesów i argumentacji, 
sk³aniania do dzielenia siê uwagami na tematy 
bhp, tworzenia dobrych relacji z pracodawcami, 
pracownikami, wykorzystywania ich pomys³ów 
i sugestii w kreowaniu rozwi¹zañ na rzecz po-
prawy warunków pracy.

Profesjonalna wiedza specjalisty bhp wraz 
z umiejêtno ci¹ uczenia siê i nastawieniem 
na zmiany w mentalno ci ludzi wzmacnia 
jego samodzielno æ w my leniu i determinacjê 
w dzia³aniu, wzmacnia si³ê argumentacji. Wi¹¿e 
siê z lepszym rozumieniem zagadnieñ bhp, 
umiejêtno ci¹ przyswajania i poszukiwania 
informacji i wiedzy na ten temat, znajdowania 
praktycznych rozwi¹zañ problemów dotycz¹cych 
warunków pracy w jego przedsiêbiorstwie. Takie 
w³a ciwo ci, jak: otwarto æ umys³u, analizowanie 
potrzeb pracodawcy, pracowników, dostrzeganie 
z³o¿ono ci sytuacji, widzenie ogólnego kontekstu 

problematyki bhp w przedsiêbiorstwie czy danym 
rodowisku s³u¿¹ kreowaniu kompleksowych 

rozwi¹zañ i odpowiadaniu na oczekiwania ró¿-
nych podmiotów w zakresie ochrony zdrowia 
i kszta³towania kultury bezpieczeñstwa.

Kompetencje firmowe specjalisty bhp przeja-
wiaj¹ siê w zaanga¿owaniu w misjê i dzia³alno æ 
firmy, wiadcz¹ o znajomo ci jej celów i priory-
tetów w obszarze bezpieczeñstwa i poprawy 
warunków pracy. Kompetentny specjalista widzi 
wyra nie problemy bhp zwi¹zane z wprowa-
dzaniem nowych technologii i procesami pro-
dukcyjnymi, zagro¿enia dla pracowników i oto-
czenia spo³ecznego, wspó³pracuje z partnerami 
zewnêtrznymi. Analizuje pozytywne i negatywne 
strony stanu bhp w zak³adzie pracy, ich przyczyny 
i kierunki zmian w przysz³o ci oraz ich wp³yw 
na kondycjê pracowników i przedsiêbiorstwa. 
Potrafi zatem dokonaæ podstawowej, z punktu 
widzenia efektywno ci pracy, analizy SWOT od-
powiednio diagnozuj¹c szanse, okre laj¹c mo¿-
liwo ci, identyfikuj¹c zagro¿enia i ograniczenia. 
To obszary, w których uwidacznia siê inicjatywa 
i przedsiêbiorczo æ.

Analizowane kompetencje specjalistów 
z obszaru bhp mog¹ byæ rozumiane w dwóch 
znaczeniach. Po pierwsze, wi¹¿¹ siê ze zdol-
no ci¹ do wykonywania pewnych czynno ci 
zawodowych, czyli mo¿na stwierdziæ, ¿e kto  
posiada kompetencje do przeprowadzenia oceny 
ryzyka zawodowego na danym stanowisku pracy, 
uczestniczenia w pracach zespo³u badaj¹cego 
wypadek przy pracy, czy edukowania w zakresie 
bhp. Drugie znaczenie kompetencji jest szersze 
i dotyczy zestawu cech, postaw i predyspozycji 
potrzebnych do wykonywania pracy. W tym 
przypadku kompetencje opisuj¹ zestaw za-
chowañ, którymi pracownik musi wykazywaæ 
siê, aby efektywnie realizowaæ swoje zadania 
zawodowe. Przes¹dza to bowiem o jego pe³nym 
przystosowaniu zawodowym do rodowiska 
pracy, a w konsekwencji o wysokiej wydajno ci 
i efektywno ci pracy.

Podsumowanie
Podsumowuj¹c rozwa¿ania na temat 

kompetencji zawodowych trzeba podkre liæ, 
¿e jest to szeroko rozumiane zagadnienie. 
Wskazuje na holistyczne ujêcie pracy zawodowej, 
znaczenia jej tre ci, rodzaju, zakresu i ewolucji za-
wodowej. Obejmuje wykszta³cenie kierunkowe, 
czyli wiedzê specjalistyczn¹, umiejêtno ci jej wy-
korzystania, do wiadczenia zawodowe i ¿yciowe, 
postawy, style dzia³ania, cechy osobowe. Kom-
petencje to struktury dynamiczne, podlegaj¹ce 
rozwojowi w czasie ca³ej aktywno ci zawodowej 
i ¿yciowej cz³owieka. Tym samym zwiêkszaj¹ 
repertuar jego mo¿liwo ci i atrakcyjno æ na ryn-
ku pracy. W szerszym wymiarze spo³ecznym, 
kompetencje pracowników to czynnik silnie 
determinuj¹cy konkurencyjno æ przedsiêbiorstw 
i gospodarek pañstwowych. Obecnie firmy osi¹-
gaj¹ce najwiêksze sukcesy na rynku skupiaj¹ siê 
nie tyle na tym, co ma byæ osi¹gniête, ile na tym, 
w jaki sposób osi¹gn¹æ swoje cele.

Nowe podej cie do produkcji i zarz¹dzania 
jako ci¹ zwiêksza zainteresowanie kompeten-
cjami, zw³aszcza kompetencjami kluczowymi 
o charakterze pozazawodowym. Poszukuje siê 
pracowników cechuj¹cych siê zdolno ci¹ do dzia-
³ania w ró¿nych sytuacjach zawodowych, realizo-
wania zmieniaj¹cych siê zadañ i ról zawodowych, 
twórczym i przedsiêbiorczym nastawieniem oraz 
d¹¿eniem do stawania siê podmiotem w procesie 
pracy. Zdolno ci adaptacyjne niejednokrotnie 
przes¹dzaj¹ o mo¿liwo ci utrzymania pracy 
i efektywno ci pracowników. Jednocze nie jako æ 
kompetencji zawodowych pracowników kszta³-
tuje wizerunek firmy, przes¹dza o atrakcyjno ci 
produktu i kulturze kontaktu z klientem.
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